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La presente investigación titulada: “Gestión del recurso humano y satisfacción 
laboral de los trabajadores administrativos del Proyecto Especial CHINECAS – 
2021”, se encuentra dentro de la línea de investigación de gestión de políticas 
públicas y tuvo como principal objetivo, determinar la relación existente entre 
Gestión del recurso humano y satisfacción laboral de los trabajadores del área 
administrativa del Proyecto Especial CHINECAS. En el aspecto metodológico se 
mantuvo un tipo de investigación cuantitativa, de tipo básica, con un diseño no 
experimental de tipo transversal y de corte correlacional. Consideramos como 
población a trabajadores administrativos del proyecto especial CHINECAS, a 
quienes se les sometió a una encuesta apoyada de un cuestionario, instrumento 
que fue validado mediante juicio de expertos, asimismo se realizó una prueba piloto, 
de la cual los resultados fueron trabajados mediante el alfa de cronbach, obteniendo 
de esta manera la confiabilidad correspondiente. 
 Por otra parte, se utilizó el software SPSS para ejecutar la prueba de normalidad, 
Shapiro-Wilk, se tuvo un valor de 0.000 y 0.000, lo que indico una distribución 
normal, por ello se utilizó el coeficiente de correlación rho de Spearman para el 
presente estudio. 
De acuerdo a nuestros resultados se concluyó que la gestión de recurso humano 
se relaciona con la satisfacción laboral, de manera directa (rho= 0.931) y 
significativa (p-valor 0.000<0.05), lo que nos permitió rechazar la hipótesis nula y 
aceptar la hipótesis general. 
 
 








This research entitled: "Human resource management and job satisfaction of the 
administrative workers of the Special Project CHINECAS - 2021", is within the 
research line of public policy management and its main objective was to determine 
the relationship between Management of human resources and job satisfaction of 
workers in the administrative area of the CHINECAS Special Project. In the 
methodological aspect, a type of quantitative research was maintained, of a basic 
type, with a non-experimental design of a cross-sectional type and correlational cut. 
We consider as population administrative workers of the special CHINECAS project, 
who were subjected to a survey supported by a questionnaire, an instrument that 
was validated by expert judgment, a pilot test was also carried out, of which the 
results were worked through the alpha of cronbach, thus obtaining the 
corresponding reliability. 
 On the other hand, the SPSS software was used to execute the normality test, 
Shapiro-Wilk, it had a value of 0.000 and 0.000, which indicated a normal 
distribution, therefore the Spearman rho correlation coefficient was used for the 
present study. 
According to our results, it is concluded that human resource management is related 
to job satisfaction, directly (rho = 0.931) and significantly (p-value 0.000 <0.05), 
which allowed us to reject the null hypothesis and accept the general hypothesis. 
 
 







I. INTRODUCCIÓN  
En tiempo actual, la globalización es uno de los cimientos de cambio, que 
genera que las empresas, ya sean públicas o privadas, tengan la necesidad de 
ser más competentes, como consecuencia de un mundo globalizado las 
empresas están interesadas en promover un desempeño eficiente en sus 
trabajadores, esto mediante una buena gestión de recursos humanos, con 
personal capacitado al frente, que consiga en su grupo humano satisfacción 
laboral, Según Mora y Mariscal (2019), la satisfacción laboral va impulsar a las 
personas que laboran para una determinada empresa, a generar un 
comportamiento y actuar de manera que va impactar directamente en un buen 
desempeño laboral, en beneficio de su centro laboral, por ello el área encargada 
del capital humano tiene que tomar en cuenta todos los aspectos posibles al 
momento de realizar su gestión como planificar, organizar y administrar, así 
obtendrá personal calificado quien debe desarrollar su labor en condiciones 
óptimas, ya que en muchas ocasiones el no desarrollar una buena gestión con 
el capital humano, genera conflictos entre ambas partes afectando la 
productividad de la empresa y satisfacción en el personal. 
A nivel internacional; Molina y Sánchez, comparten aquellos factores que llevan 
al éxito a las empresas de acuerdo a los reportes de la CEPAL, siendo que en 
América Latina las empresas se vuelven más competitivas por su productividad, 
innovación y el énfasis en el desarrollo del capital humano. (Iturralde et al, 2020) 
Asimismo es  importante mencionar a las empresas multinacionales y referente 
a ello Glaester (2018) indica que como fruto de la globalización se dan estas 
empresas que en su mayoría se caracterizan por su alto nivel de ingresos, y 
capacidad superior, por la misma demanda que requiere los sistemas 
internacionales, la mayoría por su gestión solida hacia sus recursos humanos, 
lo que conlleva a tener éxito, esto les permite mantener la satisfacción laboral, 
pudiendo controlar los principales problemas que atraviesan las empresa hoy 
en día, el cual es retener al personal valioso que son el pilar para las entidades.  
A nivel nacional no somos ajenos a estos cambios que trajo la globalización, 
tanto en el ámbito interno y externo se han visto impactados, lo que conlleva a 
las empresas a la competencia por mantener su calidad, por ello el área de 
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recursos humanos se encuentra en medio de este brusco cambio buscando la 
transformación deseada, pero en este camino se pueden dar factores los cuales 
generen inconvenientes, como incapacidad por parte del ejecutivo a cargo, 
descuido de valores hacia su gente, falta de incentivos, etc. y un punto 
importante, falta  de evaluación para determinar la satisfacción del personal.   
El proyecto Especial CHINECAS es parte de nuestra Región Ancashina, esta 
entidad como toda empresa busca adecuarse a los cambios que se van dando 
con el tiempo, contando con su grupo humano quienes juegan un papel 
importante para los objetivos planteados. Vesga (2020), indica que en las 
empresas actuales se debe gestionar prácticas las cuales ayuden a conseguir 
una alta eficiencia de los recursos humanos, si el objetivo de dicha empresa es 
llegar a ser competitivos.  
Como entidad pública CHINECAS busca de alguna manera que la condición de 
vida de las personas mejore, por ello la importancia de que esta gestión 
mantenga un plan adecuado con sus trabajadores, lo que en un futuro se verá 
reflejado en la buena labor, pero como en toda empresa pueden surgir conflictos 
por diferentes motivos; se tomó esta entidad como escenario de estudio de la 
presente investigación y se focalizo hacia los trabajadores del área 
administrativa, por lo que el presente estudio nos ayudara a conocer la condición 
actual de esta entidad.  
De acuerdo a lo indicado anteriormente se plantea el siguiente problema de 
investigación: ¿Qué relación existe entre gestión del recurso humano y 
satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa del Proyecto 
Especial CHINECAS 2021? 
Como justificación de estudio a la presente investigación, por su conveniencia, 
ya que se busca conocer la realidad que atraviesa el Proyecto Especial 
CHINECAS, con su grupo humano, como se desarrolla su gestión y de esta 
manera poder determinar la relación con la satisfacción, el apoyo laboral del 
personal administrativo es de suma importancia para la misma entidad ya que 
esto le va permitir ver el impacto de su gestión en su personal y tomar mejores 
decisiones las cuales se ejecutaran con mejor eficiencia, decencia en metas y 
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trazándose objetivos. También se justifica a nivel práctico ya que los datos 
finales del presente estudio ayudarán a resolver un problema real aportando a 
que puedan tener una visión actual y brindar mejora en su Gestión de Recursos 
Humanos superando las dificultades que podrían estar entorpeciendo la 
satisfacción laboral en sus trabajadores. Y teórico ya que nuestra investigación 
se realizara con una búsqueda minuciosa de diferentes artículos científicos, 
libros, y páginas web, de las cuales se tomaran datos importantes, teniendo 
como resultado una significativa recolección de teorías y resultados estadísticos 
que servirán como apoyo a futuros estudios que contengan nuestras mismas 
variables.    
Como objetivo general nos planteamos: Determinar la relación existente entre 
Gestión del recurso humano y satisfacción laboral de los trabajadores del área 
administrativa del Proyecto Especial CHINECAS. Nuestros objetivos 
Específicos: Identificar el nivel de gestión de recursos humanos en los 
trabajadores administrativos del proyecto especial CHINECAS; Identificar el 
nivel de satisfacción laboral en los trabajadores administrativos del proyecto 
especial CHINECAS; Identificar la relación que existe entre liderazgo y 
satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa del Proyecto 
Especial CHINECAS; Identificar la relación que existe entre gestión al cambio y 
satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa del Proyecto 
Especial CHINECAS; Identificar la relación que existe entre condiciones de 
trabajo y satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa del 
Proyecto Especial CHINECAS; Identificar la relación que existe entre motivación 
laboral y satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa del 
Proyecto Especial CHINECAS. 
Ante nuestra formulación de problema y nuestros objetivos indicamos la 
siguiente hipótesis alternativa: La gestión del recurso humano se relaciona con 
la satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa del Proyecto 
Especial CHINECAS, y la hipótesis nula: La gestión del recurso humano no se 
relaciona con la satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa 




II. MARCO TEÓRICO  
Como antecedente internacional para nuestra investigación tenemos a Torres , 
Cedano, y Perez (2020), quienes desarrollan el artículo donde se investiga el 
Perfil del responsable del área de RH, en las PYMES: caso Villavicencio, 
Colombia, teniendo como objetivo de estudio conocer el perfil del ejecutivo que 
debe estar a cargo de esta área y como esta le aporta a una empresa, en el 
aspecto metodológico se desarrolló mediante un enfoque cuantitativo 
experimental, tomándose como población 103 responsables del área de 
Recursos Humanos, concluyendo que dicho perfil debería exigir estudios en 
administración de empresas o cursos a fines a esta rama, especializados en el 
grupo humano, con experiencia de no menor a 2 años, esto ayudara a las 
empresas a reclutar responsables capacitados para esta área los cuales puedan 
cumplir el rol de líderes en el área de RH, y llevar estrategias buenas a sus 
empleados. 
Mediante el artículo donde se estudia en qué nivel  esta la satisfacción laboral 
del personal administrativos de una empresa manufacturera en Venezuela, 
siendo este el objetivo principal, teniendo como población 39 trabajadores que 
colaboraron con la investigación, metodológicamente se realizó una 
investigación cuantitativa, aplicándose un cuestionario  y analizándose la 
variable en el centro laboral de acuerdo a la escala Overall Job Satisfaction 
(OJS) donde se indicaron estos elementos: conocimiento de actividades, 
incentivos laborales, salario, compañerismo y trato con el jefe. Asimismo se 
concluyó que los empleados mantienen un nivel de satisfacción cercano a 80%, 
sobre un máximo del 100%. (Montero et al, 2015) 
Barrios, Olivero, y Figueroa (2020), mediante su artículo que trata sobre 
condiciones en el área encargada del grupo humano, tuvieron como objetivo 
estudiar y analizar aquellas situaciones en el área ya mencionada las cuales  
favorecen el desarrollo de capacidades dinámicas de un grupo humano de 
directivos. Metodológicamente se realizó un estudio con enfoque cuantitativo, 
aplicándose a 70 líderes que se encuentran en empresas de diferentes sectores 
de economía en la ciudad de Barranquilla en Colombia. Confirmando que 
aquellas situaciones facilitan la gestión del grupo humano, y estas son el periodo 
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de relación de conocimiento que se lleva a cabo entre el personal y una forma 
de liderazgo el cual va promover la transformación y el cambio, teniéndose con 
ello un nivel aceptable de gestión. 
Madero (2020), con su artículo; Satisfacción Laboral como aquel que va 
moderar las actividades organizacionales de los trabajadores RH y estrategias 
de responsabilidad social, México. Teniendo como objeto de estudio conocer 
dicho efecto que tiene la satisfacción en la gestión de recursos humanos y en 
las líneas estratégicas de la responsabilidad empresarial, desarrollo 
sustentable, desarrollo social y calidad de vida, se realizó un estudio con 
enfoque cuantitativo, desarrollando 458 cuestionarios dirigidos a personas que 
laboran en empresas, se llegó a la conclusión que la práctica de gestión de 
Recursos Humanos que más relevancia tiene, es cumplir con las expectativas 
laborales del personal; además de ello recae dicho efecto en las variables 
propuestas por el investigador. Por lo indicado estas prácticas serian clave para 
desarrollarse una implementación de las estrategias de responsabilidad social. 
Ramirez et al., (2019), desarrollaron un artículo interesante donde tienen como 
variable la gestión del talento humano, el objetivo de este estudio de este 
artículo fue analizar la variable mencionada mediante un enfoque estratégico, 
en el sector minero, empleándose un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, y 
diseño no experimental transversal, se aplicó   la investigación a 55 gerentes de 
empresas mineras. Se llega a la conclusión de estudio que en el sector producto 
de estudio, se le da mayor importancia a la GRH mediante la estrategia 
organizacional innovadora, las cuales harán frente a los cambios que pueda 
sufrir la organización, y se determina como indicador la socialización en las 
actividades laborales, ello se verifica en los resultados de su grupo humano. 
 
En el ámbito nacional, tenemos a De la Cruz (2020), con su tesis de maestría, 
donde estudia la GRH y satisfacción laboral del personal que labora en la Oficina 
de Comunicación Estratégica del Ministerio de Salud, se trazó como objetivo de 
estudio determinar la correlación existente entre ambas variables. Siendo una 
investigación cuantitativa, básica y no experimental, transversal correlacional. 
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La población y muestra corresponde a los empleados que conforman la Oficina 
mencionada. Llegó a la conclusión que la variable uno tiene relación directa y 
significativa con la variable dos, asimismo de acuerdo a sus resultados indica 
que mientras mayor sea la GRH, también será mayor la satisfacción de los 
mismos, se tuvo como resultado un coeficiente de correlación positivo alto entre 
las variables mencionadas (rho= 0.868), y un nivel de significancia (p-valor= 
0.000 < 0.05) lo que género que acepte la hipótesis general de su investigación. 
Guevara (2019), en su tesis de maestría donde se investigó las variables que 
son estudio de la presente, el objetivo de su investigación fue dar por 
determinado la correlación existente entre la GRH y SL de los colaboradores del 
servicio de emergencia del hospital militar central. Aplicándose la metodología 
de tipo básica, con un diseño no experimental de corte trasversal, como 
población para desarrollar la investigación se contó con 70 trabajadores del 
hospital ya mencionado. Se obtuvo como resultado (Rho 0,445 y p-valor 0,000) 
en todos los casos en el nivel 0,01, este resultado le permitió encontrar la 
seguridad suficiente para que acepte la hipótesis alternativa, por lo cual 
concluye que si existe una relación entre ambas variables.   
Quispe (2019), en su tesis de maestría; Gestión de recursos humanos en la 
satisfacción laboral de los trabajadores del área administrativa según 
condiciones en la Municipalidad de José Luis Bustamante y Rivero, el objetivo 
de estudio es determinar que tanta influencia se da por parte de la variable uno 
hacia la variable dos, de acuerdo al lugar donde se aplica la investigación. 
Siendo de enfoque cuantitativo, con un diseño descriptivo y correlacional causal. 
Se tuvo como población 150 personas que laboran en el área administrativos, 
quienes colaboraron con  el instrumento escogido para la recolección de datos, 
se demostró de acuerdo a lo resuelto por la prueba de correlación de Pearson, 
si existe correlación causal positiva baja ,170. Y la significancia del p valor es 
menor a 0,05, en el nivel 0,037, por lo indicado queda clara la existencia de 
influencia de una variable en la otra. 
Huerta (2019), con su tesis de maestría de título: Gestión de recursos humanos 
y satisfacción laboral en los colaboradores, Empresa Novoliz S.A., Ica, tuvo 
como objetivo de investigación, determinar la relación que existe entre GRH y 
7 
 
SL de los colaboradores de la organización mencionada, teniendo un enfoque 
cuantitativo básico referente a la metodología, llegó a la conclusión que la 
variable uno se relaciona de forma directa y significativa con la variable dos, de 
acuerdo al resultado de sus datos (p = 0.000 < 0.05, Rho de Spearman = 0.811 
siendo correlación positiva alta). 
Carpio (2019), en su tesis: Relación entre la gestión del talento humano y la 
satisfacción laboral en el personal que labora en una empresa constructora del 
rubro de gasificación en el Sur del Perú, se tiene como objeto de estudio 
determinar cómo se percibe la GRH en los colaboradores de la empresa 
mencionada, además de ello se verifico el grado de SL de los trabajadores, y la 
relación entre ambas variables, metodológicamente se trata de una 
investigación cuantitativa, correlacional, tomándose como participantes a 50 
trabajadores de la empresa que se dedica a la gasificación, llegándose a 
concluir que de acuerdo a los resultados de la investigación, con mayor 
percepción de la variable uno, mayor será la variable dos en los empleados de 
la organización.    
Después de realizado nuestros antecedentes, desarrollaremos el marco 
conceptual, teóricos considerando diversos artículos científicos indexados, 
libros y fuentes relevantes, con el propósito de poder explorar contextos, que 
nos permita sustanciar cada una de nuestras variables. 
Sobre la primera variable Chiavenato (2017), refiere que la gestión del recurso 
humano se desarrolla en todos los campos, por lo cual ayuda a destacar todas 
sus competencias, destrezas, conocimientos y experticia, de esta manera va 
conducir a su personal eficientemente hacia el alcance de los objetivos; 
asimismo la gestión interna en la empresa debe tener como finalidad poner 
interés en aquellas necesidades y deseos de sus colaboradores, de esta 
manera podrá cubrir o proporcionarles seguridad, ofreciendo un camino de 
desarrollo apto potenciando su carácter y motivarlos, ya que son una parte 
esencial de la empresa. (p. 16). Asimismo para Zarazua (2019) la GRH, debe 
ser emitida mediante una práctica eficaz, porque aquella va construir de manera 
directa aquellos programas de capacitación y desarrollo dirigida aquel personal 
quien ha reflejado potencial e interés de adquirir mayor conocimiento y que 
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demuestre la actitud o disposición de emplearlo en beneficio de la organización 
donde desarrolla sus labores. 
Kramar (2014) Indica que la GRH, son aquellas políticas, prácticas y sistemas 
dirigidas al grupo humano de una empresa, las cuales van a influir en los 
comportamientos, las actitudes y el rendimiento de los empleados, tanto a modo 
de equipo, como en la unidad de negocios y con la empresa misma. En esta 
misma línea  Latemore (2019), refiere que la GRH es una función específica 
dentro de una organización, centrada en las personas que trabajan en ella, 
considerando que la contribución de las personas va más allá de la gestión del 
personal, por ello se deben centrar principalmente en aquellas prácticas y 
actividades específicas que fomentan los resultados en los empleados.  
Rivero y Dabos (2017), manifiestan que la GRH son aquellos procesos a través 
de los cuales las empresas toman la decisión de implementar sus estrategias 
en sus trabajadores, estas gestiones estratégicas serán dirigidos a distintos 
grupos de empleados que forman una sola empresa, esto marcara la diferencia, 
ya que de hacerse adecuadamente se marcara la diferencia con las demás 
organizaciones.  
Poriet , Martinez , y Sosa (2015), indican que la GRH es aquella gestión 
innovadora con un profesional a cargo, donde se requiere destacar la innovación 
como reto, y transformaciones desarrollando un tipo de personal con una nueva 
mentalidad, logrando así una mejor gestión dentro del mercado, donde el mismo 
no depende solo de un eslogan, ni de un logotipo, ni de un producto como tal, 
siendo lo más importante los trabajadores, considerando que si se encuentren 
motivados estarán identificados con la empresa. 
Referente a las Teorías que fundamentan la GRH, tenemos: de los recursos y 
capacidades, respecto a ello Sanchez y Herrera (2016) indican, que está teoría 
está dentro del campo de la estrategia, asimismo esta teoría sería  una de las 
piedras angulares que ayudara a forjar la ventaja de competitividad en las 
organizaciones, ya que hoy en día las organizaciones buscan el impacto positivo 
en los resultados empresariales, de ahí la importancia de la teoría mencionada, 
esta va centrarse en la identificación y valoración de aquel personal como factor 
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de producción valiosos y únicos, para establecer y/o mantener ventajas 
competitivas ante sus oponentes. Asimismo Valencia  (2019) refiere que esta 
teoría es uno de los pilares fundamentales para la formulación de estrategias 
dentro del área encargada en el grupo humano de una empresa, por este motivo 
es como el conducto para alcanzar un nivel significativo de competitividad 
empresarial, esta situación se hará realidad mediante análisis y modificación de 
factores internos que influyen en la empresa. 
Teoría crítica y GRH, Ramirez  (2015), esta teoría va desarrollar una reflexión 
crítica donde se plantea la importancia del personal en los diferentes procesos 
de la organización, según esta teoría lo más importante en las organizaciones 
es su grupo humano; pero esta visión tiene un problema fundamental y es que 
desarrolla criterios en que no se debe reducir al ser humano a la simple 
condición de recurso ya que podría entenderse como un proceso en el cual a la 
gente se usa y se desecha cuando ha cumplido el fin para el cual ha sido 
adquirido en la empresa. 
Teoría económica Aliaga y Cofre (2021), refiere que esta teoría considera que 
las características y potencial de cada individuo, como aquellas que serán mas 
fáciles de desarrollar lo que puede llevar al perfeccionamiento, por esta razón la 
idea de invertir en la educación y en entrenamiento, conllevara a un aumento de 
esas capacidades personales de cada trabajador, propiciando también un 
considerable aumento en la productividad lo que genera mayores ingresos para 
la empresa y por ende para el colaborador.  
Teoría de la gestión estratégica Boxall (2018) nos indica que esta teoría permite 
un nivel de análisis en las empresas, explorando las prácticas y sistemas, por lo 
cual contar con estrategias dirigidas a la organización, las cuales deben basarse 
en el objetivo común, pudiendo de esta manera mejorar el desempeño de su 
personal y además dar por demostrado el verdadero significado del recurso 
humano en las empresas. 
Asimismo es necesario mencionar la gestión internacional de los RH, se ha 
convertido en una función clave en las empresas con actividad internacional es 
decir empresa multinacional, esta gestión es la forma indicada donde las 
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organizaciones operan en diferentes naciones, desarrollando su gestión a varios 
grupos de empleados ubicados en distintos lugares. (Arnaez et al., 2016) 
Referente a liderazgo, Loaiza y Ligia (2015), indican que es aquella persona que 
va tener influencia en los trabajadores, motivándolos y organizando actividades 
para el cumplimiento de un determinado objetivo, asimismo en las 
organizaciones esta persona líder va incidir de manera favorable o no en los 
resultados de la empresa, tendrá de alguna manera un impacto en los 
seguidores, por otro lado Nájera, Herrera, y Perez (2018), indican que las 
acciones desarrolladas por un líder puede influir en un ambiente laboral 
saludable o contrario a ello, ya que la manera de interacción con el equipo de 
trabajadores determina las limitaciones en la participación, pues justamente el 
líder impacta en sus seguidores, si desarrolla una buena función todo será 
positivo de lo contrario será perjudicial para el área donde se encuentre. 
Asimismo Villar y Araya (2019), consideran que las organizaciones deben 
enseñar constantemente a sus trabajadores ya que los resultados de una 
organización tiene mucho que ver con el personal que labora dentro de ella, por 
esta razón el directivo debe tener todas las características de un líder, quien va 
influir en las ganas de aprender de los demás. 
Gestión al Cambio, Diaz (2016) refiere que los cambios en una organización son 
muy continuos, estos pueden poner en tensión el equilibrio circunstancial 
existente dentro de los sistemas de trabajo establecidos y se puede ver reflejado 
sobre la actividad de cada persona.  En esta misma línea; Sandoval (2014) 
indica que los cambios, bien orientados y conducidos, podrían constituir un real 
beneficio para las empresas y las personas que la conforman, ayudando a 
mejorar las condiciones de acoplamiento entre estos factores, las personas y su 
actividad, de lo contrario una inadecuada forma de atravesar estos cambios, 
podrían derivar problemáticas en perjuicio de las empresas.  
Condiciones de Trabajo; Martinez, Oviedo, y Luna (2013) indican que el campo 
laboral es aquel lugar, ambiente e instancia a través de la cual las personas con 
su desempeño obtienen recursos necesarios para desarrollar sus proyectos, 
mediante esta actividad se desarrolla una vivencia, con experiencias 
individuales y grupales, pero muy aparte de la retribución que reciben a cambio 
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de su trabajo, el ambiente físico, seguridad  e higiene son factores importantes 
para sus actividades, esto tiene que ver con el entorno donde se desarrolla el 
trabajo y la calidad que lo rodearan. Ansoleaga y Miranda (2014), refieren que 
la retribución económica que se brinda por el trabajo prestado en una empresa 
es importante, pero es esencial mantener el medio físico de trabajo bajo la 
seguridad laboral de los empleados que corresponda, por humanidad las 
condiciones que rodean al grupo humano deben ser adecuadas, previniendo 
cualquier tipo de inconvenientes.  
Motivación Laboral; Revuelto (2018), nos dice que se entiende como un 
conjunto de políticas y prácticas realizadas por el área de recursos humanos, 
orientadas a desarrollar las condiciones necesarias para permitirá atraer, 
retener y además conseguir motivación en los trabajadores, contribuyendo con 
el logro de los objetivos trazados en una empresa, de esta manera se podrá 
utilizar eficaz y eficientemente capacidades que posea un trabajador, lo que 
significa un éxito asegurado a la empresa. 
Para la variable 2 sobre satisfacción laboral, Cernas, Mercado , y Leon  (2017), 
indican que es el conjunto de sentimientos positivos hacia su centro laboral, esto 
debido a la calidad de vida laboral que experimentan como personas, es decir 
esta relación da un resultante afectivo al empleado, debido a la interacción de 
dos conjuntos que lo define como necesidades humanas por parte del empleado 
e incitaciones del empleado por parte de la empresa. 
Como definición clásica tenemos a Locke citado por Chiang , Gomez , y Salazar 
(2014), que lo determinan como aquel estado emocional positivo y placentero, 
que resulta como aquella valoración que hace el trabajador sobre su labor y la 
experiencia que vive.  
Tenemos la definición de Bandura y Lyons, indicando que es el gusto que tiene 
el trabajador con su trabajo que realiza, teniendo una relación positiva con su 
bienestar. (Guerrero et al., 2021) 
Hellriegel y Slocum, aseguran que la satisfacción laboral es un grupo de 
actitudes que una persona va adoptar y demostrar ante diversos aspectos 
referidos a su centro laboral, y lo vincula con una baja rotación en el trabajo y 
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representación de una actitud general de mucho interés para quienes dirigen 
equipos de trabajo. (Faya et al., 2018) 
Acerca de las Teorías que fundamentan la satisfacción laboral, tenemos: García 
y Forero (2014) quienes refieren que motivación y satisfacción, tienen un vínculo 
especial, este se fundamenta en que cuando se analiza la motivación se puede 
notar que los procedimientos empleados son muy similares a los empleados en 
los procedimientos de satisfacción laboral, por esta razón ambos estarían 
asociados, asociación que tendría como consecuencia un verdadero cambio 
organizacional. 
Thiagaraj & Thangaswamy (2017), mencionan teorías de los dos factores, la 
cual fue recogida por Herzberg, en esta teoría se fundamenta en que existen 
satisfacción e insatisfacción por parte de un determinado personal para con su 
trabajo. Explicando que los factores propios tienen un nexo con la primera, 
mientras que los factores adquiridos se relaciona con la segunda; asimismo 
indican la teoría X, Y, propuesta por McGreger, fundamentan que X refiere a un 
trabajador promedio quien se encuentra motivado por incentivos de nivel bajo, 
como sueldo, seguridad y similares, esto se daría por cierto tiempo, otro 
escenario sería un trabajador que se esfuerza por alcanzar objetivos, esto 
estaría en un mayor nivel, y cuando la dirección organizacional no confía en este 
trabajador se adopta una actitud negativa, trayendo como consecuencia pereza. 
Por otro lado la teoría Y, aquí se toma al trabajador como persona creativa 
teniendo el control de sí mismo para actuar, por esta razón la función del jefe 
seria manejar este potencial proporcionándoles todos los medios necesarios 
para satisfacer sus necesidades superiores. 
Thiagaraj y Thangaswamy (2017), desarrollan la teoría de jerarquía de 
necesidades de Maslow, la cual fue dada en 1943, refieren cinco conjuntos 
necesidades progresivas, el primero estaría en el conjunto de necesidades 
físicas, llamadas también fisiológicas, aquí se encuentran todas las necesidades 
que una persona necesita para vivir, alimentos, agua, aire, temperatura corporal 
y eliminar los desechos naturales. Una vez satisfechas están necesidades se 
pasa al siguiente conjunto; Teoría de Erg Theory dad 1969, aquí se menciona 
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la necesidad de crecimiento, está centrada en uno mismo como desarrollo 
personal, satisfacerse de manera que se utiliza nuestras propias capacidades. 
Referente a las dimensiones que engloban la variable Satisfacción Laboral, se 
tiene: Autoestima,  Panesso y Arango (2017) cita a Maslow, quien consideró que 
la autoestima, es una necesidad fundamental que tiene todo ser humano, aquel 
está basado en reconocimiento, respeto y el nivel de autoconfianza, asimismo 
el reconocimiento que otros puedan dar a la persona, y el éxito conseguido en 
la vida, está basado en experiencias positivas y/o negativas, de esta manera va 
construyendo autoevaluaciones, sobre lo que cada persona considera que es, 
esto ayudara a crear una valoración generalizada sobre sí mismo. 
Prada y Rucci , (2016), indicaron que las habilidades requeridas en el personal, 
son una base para el éxito de una organización frente a la competencia laboral, 
siendo diferentes, estas no se agotan con aquellas competencias y 
conocimientos, estas son tradicionalmente comprobadas con actividades don 
se refleja el desempeño. 
Bordas (2016), indica que el clima laboral es aquel ambiente que se respira en 
las labores, bajo este medio los trabajadores desarrollan sus distintas labores., 
esto no solo refiere al medio fisico, sino también de la calidad de personas en el 
entorno. Asimismo Rosiles et al., (2020) refieren que un clima laboral que es 
satisfactorio para los empleados va ayudar a conseguir logros, fortalecer lazos 
y por ende ayudara en el éxito de la gestión. Asimismo Pilligua y Arteaga (2019), 
refieren que el clima laboral va favorecer en la productividad organizacional, 











3.1. Tipo y diseño de investigación: 
 
Tipo de Investigación: nuestra investigación encaja en una de tipo 
básica, para Hernández, Fernández, y Baptista (2014), este tipo de 
investigación se realiza de manera pura, analizando aquellas 
características observables y recogidas de una población o muestra, 
basándonos en teorías ya establecidas. En la presente investigación se 
va analizar y medir dos variables que son: GRH y satisfacción laboral de 
los trabajadores administrativos del Proyecto Especial CHINECAS, es 
decir lo que buscamos es poder medir la relación que existe de una 
variable sobre la otra. 
 
Diseño de Investigación: Para la presente investigación está basado en 
un diseño no experimental, contando con un enfoque transversal - 
correlacional, ya que nuestra información fue recolectada en la empresa 
donde se estudiara de cerca la problemática, en un momento específico 
y concreto, sin manipulación alguna de las variables. Mediante este 
diseño buscamos describir nuestras variables escogidas y llevar un 
análisis tanto de la incidencia como del nivel de interrelación en el 
momento en que se llevó a cabo la recolección de evidencias. Referente 
al estudio correlacional; Ferreyra y De Longhi (2014), indican que los 
estudios correlaciónales tienen la finalidad de ayudar averiguar   la 
relación de asociación, que existe entre dos a mas conceptos, categorías 
o variables en una muestra o contexto determinado de investigación. Por 
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Leyenda: 
M: muestra considerada para la investigación  
Ox: Gestión del recurso humano 
Oy: Satisfacción laboral 
r : correlación 
 
Se realizó mediante un enfoque cuantitativo, este método según 
Hernández, Fernández, y Baptista (2014), corresponde a un tipo de 
metodología que basa su estudio en observar aquellos aspectos aptos 
para poder contar, es decir aquellos problemas que se eligieron para 
indagar, esta metodología es empírico analítico y se utiliza la estadística 
como base, el procedimiento se llevara a cabo mediante pruebas donde 
se analizara los datos recogidos. Por lo indicado para desarrollar un 
estudio de enfoque cuantitativo debemos partir de un problema y objetivo 
bien definido, ya que es clave para esta metodología.  
 
3.2. Variables y operacionalización: 
 
Nuestras variables de investigación son:  
 
Concepto de la variable 1: Gestión de Recursos Humanos (GRH), Kramar 
(2014) Indica que son aquellas políticas, prácticas y sistemas dirigidas al 
grupo humano de una empresa, las cuales van a influir en los 
comportamientos, las actitudes y el rendimiento de los empleados, tanto 





Concepto de la variable 2: Satisfacción laboral, Cernas, Mercado, y León 
(2017), indican que es el conjunto de sentimientos positivos hacia su 
centro laboral, esto debido a la calidad de vida laboral que experimentan 
como personas, es decir esta relación da un resultante afectivo al 
empleado, debido a la interacción de dos conjuntos que lo define como 
necesidades humanas por parte del empleado e incitaciones del 
empleado por parte de la empresa. 
 
Definición Operacional de cada variable  
Cuando hablamos de operalización de variables, nos referimos al modo 
técnico usado en la investigación, para nuestra investigación 
realizaremos una encuesta, mediante la cual se recogió los datos 
necesarios.  
Para Reguant y Martinez (2014), indicaron que, este proceso nos va 
permitir realizar instrumentos que sirven para medir nuestros datos, los 
cuales se convertirán en indicadores, ítems o elementos de observación, 
asimismo nos permite obtener una forma mas ordenada de todo el 
contenido que va poseer nuestra investigación, es decir de una u otra 
forma nos va ayudar a ordenar toda información, para luego incorporar 
una explicación clara de cada una de ellas mediante conceptos. 
 
Referente a la variable uno, es de enfoque categórico o cualitativo, el cual 
mantiene medición por medio de sus dimensiones siendo cuatro (04): 
Liderazgo, Gestión al Cambio, Condiciones de Trabajo, Motivación 
Laboral. Para llevar a cabo el análisis respectivo y medir adecuadamente 
la variable, se desarrollara un cuestionario. 
Indicadores: decisiones,trabajo en equipo, comunicación, monitoreo, 
evaluación, seguridad, ambiente laboral, prevención de riesgo, salario, 
empatía, reconocimiento. 
Escala de medicion: ordinal  
 
Respecto a la variable dos, es de enfoque categórico o cualitativo, el cual 
mantiene medición por medio de sus dimensiones, siendo tres (03): 
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autoestima, habilidades, clima laboral. Para llevar a cabo el análisis 
respectivo y medir adecuadamente la variable, se desarrolló un 
cuestionario. 
Indicadores: Autoconfianza, éxito, respeto, conocimientos, actitudes, 
compromiso, relaciones personales  
Escala de medición: ordinal 
 
3.3. Población, muestra y muestreo  
Para Díaz (2016),  la población es también conocida como universo de 
una investigación, y está constituida por aquellos elementos que tienen 
participación en el fenómeno a investigar y delimitado en el análisis del 
problema elegido. Por ello la población debe delimitarse muy claramente 
referente a sus características ya se de contenido, lugar y tiempo. 
La población en esta investigacion estuvo compuesta por 60 trabajadores 
administrativos que se encuentran laborando actualmente en el Proyecto 
Especial CHINECAS. 
 
La muestra se elige mediante el total de los trabajadores administrativos 
en este caso, por ser nuestra población pequeña, no aplicamos una 
fórmula específica, se tomo el total para el desarrollo de nuestra 
investigación. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
Gil (2016), indica que las técnicas en una investigación, corresponde 
aquellos procesos, procedimientos y medios mediante los cuales  se 
recoje los datos, utilizando encuestas o entrevistas, también se podría 
dar uso de la observación de la realidad problemática y todo lo que esta 
refiera. 
Para nuestro estudio realizamos como técnica, una encuesta. 
 
Referente al instrumento se utilizó el cuestionario, que es el medio más 
usado para  recolectar datos de nuestra investigacion, este instrumento 
se conforma por un grupo de interrogantes que nos permitió realizar la 
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medición de las variables elegidas (Hernández, Fernández, y Baptista, 
2014). 
Asimismo Nocedo et al. 2015, citado por Feria y Matilla (2020), 
consideran al cuestionario como aquel instrumento metodológico de 
aplicación de la tecnica de encuesta. 
 
En el presente estudio de investigación se desarrollo dos cuestionarios 
tanto para la gestión de recursos humanos (variable 1) como para 
satisfacción laboral (variable 2): 
   
 Cuestionario para evaluar la variable uno – Gestión de recursos 
humanos:  
Dirigido a trabajadores activos del área administrativa del Proyecto 
Especial Chinecas; Año 2021.  
Dicho cuestionario estuvo constituido por 20 interrogantes, de 
acuerdo a las dimensiones de nuestra variable, con 05  
alternativas, a elegir como respuesta, con múltiples opciones, 
basados en una escala de medición ordinal, que se indicó por sus 
categorías: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca.    
 
 Cuestionario para evaluar la variable dos – Satisfacción laboral.    
Dirigido a: trabajadores activos del área administrativa del 
Proyecto Especial Chinecas; Año 2021   
Dicho cuestionario estuvo constituido por 20 interrogantes, de 
acuerdo a las dimensiones de nuestra variable, con 05  
alternativas para poder elegir como respuesta con múltiples 
opciones, basados en una escala de medición ordinal, que se 
indicó por sus categorías: siempre, casi siempre, a veces, casi 






Validación y Confiabilidad de los instrumentos; para comprobar la 
seguridad externa de nuestro instrumento, el cual se aplicó en la presente 
investigación, se desarrollara la técnica de la validación, que es 
denominada juicio de expertos (crítica de jueces).  
Asimismo Hernández, Fernández, y Baptista (2014), señalarón que un  
instrumento será confiable cuando tras ser aplicado a un grupo de 
personas, se tiene los mismos resultado; de no ser el caso, estaríamos 
frente a incoherencias, lo que conlleva a no obtener un grado de 
confiabilidad. Se puede determinar por medio de diversas técnicas, todas 
ellas tienen un coeficiente que va desde cero a uno, en donde cero se 
interpreta como confiabilidad nula y uno sera interpretada como 
confiablidad máxima. 
 
Confiabilidad, para obtener la confiabilidad de nuestro instrumento, se 
desarrolló una prueba piloto a 15 participantes de nuestra población, 
seguido a lo señalado, los datos obtenidos de cada cuestionario fueron 
trabajados mediante el alfa de cronbach, obteniendo 0.965 para el 
cuestionario de gestión de recursos humanos y 0.966 para el de 
satisfacción laboral  
 
3.5. Procedimiento:  
Contando con los instrumentos validados y confiables, se procedió a 
solicitar el permiso correspondiente al gerente general del Proyecto 
Especial Chinecas, con la intención de recibir el visto bueno mediante su  
autorización e información necesarea respecto a los trabajadores del 
área administrativa a quienes se aplicó la encuesta. Según nuestra 
muestra, contamos con 60 colaboradores quienes respondieron en un 
tiempo de 15 minutos, una vez desarrollados todos los cuestionarios, se 
recogió todos los datos, los cuales se ingresaron al programa estadístico 
SPSS, donde se trabajó. Del procedimiento indicado se obtuvo los 
resultados del estudio, los que se reflejarón en tablas, figuras estadísticas 
mediante las cuales se interpretó cada resultado, esto nos permitió dar 




3.6. Método de analisis de datos:  
Dentro de la investigación se desarrolló un análisis descriptivo centrado  
en la concepción de tabulaciones y figuras las cuales ayudarón a mostrar 
la la información recogida, esta fue distribuida por medio de categorías o 
niveles para mayor claridad.  
Asimismo el desarrollo de lo indicado anteriormente fue facilitado por 
medio del uso del programa estadístico SPSS V26 y Excel.  
 
3.7. Aspectos éticos  
Nuestra investigación cumplió con las normativas éticas establecidas por 
la casa de estudios donde se desarrolla la misma, Universidad Cesar 
Vallejo, nuestra investigación se basa en un diseño de investigación  
cuantitativa, por lo cual se tomó en cuenta los aspectos éticos principales 
de una investigación de corte científico, asimismo la investigadora de la 
presente mantuvo todo omportamiento bajo los principios morales, 
manteniendo muy claro lo bueno y lo malo. Asimismo contamos con el 
debido permiso del Proyecto especial CHINECAS, el cual nos autorizó 
poder recoger los datos que se necesitaron, no se aplicó ningun tipo de 
manipulación a las variables, siendo estos datos solo para fines 
académicos, respetando y manteniendo el anonimatos de nuestra 
población participante a quienes se aplicó la encuesta, teniendo como 
resultado datos honestos, el tratamiento de estos datos, proceso y 























Figura 1  
Diagrama de dispersión entre gestión de recurso humano y satisfacción 
laboral 
En la figura 1 se muestra una tendencia positiva entre ambas variables 
mencionadas, es decir a mayores puntajes de gestión de recurso humano 
se relaciona con el mayor puntaje de satisfacción laboral o menores 
puntajes de gestión de recursos humanos se relacionan con los menores 











Prueba de normalidad de las puntuaciones de gestión de recursos 




Estadístico Gl Sig. 
Gestión de recursos 
humanos 
,855 60 ,000 
Satisfacción laboral ,849 60 ,000 
 
Ho: Los datos arrojados en nuestra prueba de normalidad tienden a una 
distribución normal 
Ha: Los datos arrojados en nuestra prueba de normalidad no tienden a 
una distribución normal 
 
En el caso que el  p-valor>0.05    -    se acepta la Ha 
En el caso que el  p-valor<=0.05  -    se rechaza la Ho 
 
De acuerdo a nuestra prueba de normalidad ambas variables arrojan un 
valor de 0.000 y 0.000, por lo cual este valor es menor que 0.05, siendo 
el caso que se rechaza la Ho (hipotesis nula), asimismo los puntajes de 
ambas variables gestión de recursos humanos y satisfacción laboral no 
tienden a una distribución normal, por ello se utilizó el coeficiente de 












Correlación entre gestión de recursos humanos y satisfacción laboral en 
los trabajadores del área administrativa del proyecto especial 
CHINECAS. 
 
Rho de Spearman 
Satisfacción 
laboral 





Sig. (bilateral) ,000 
 N 60 
                         **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 2 se observa una correlación positiva fuerte (0,931) entre 
gestión de recursos humanos y satisfacción laboral, además el p-valor 





















Nivel de gestión de recursos humanos en los trabajadores 
administrativos del proyecto especial CHINECAS  
 
























En la tabla 3 se tiene que el 5,0% (3) de los trabajadores calificaron un 
nivel regular de gestión de recursos humanos, seguido del 95,0% (57) 




















Nivel de satisfacción laboral en los trabajadores administrativos del 
proyecto especial CHINECAS  
 



























En la tabla 4 se tiene que el 8,3% (5) de los trabajadores calificaron un 
nivel regular de satisfacción laboral, seguido del 91,7% (55) que 



















Correlación entre liderazgo (dimensión 1) de gestión de recursos 
humanos y satisfacción laboral en los trabajadores del área 
administrativa del proyecto especial CHINECAS.  
 







Sig. (bilateral) ,000 
N 60 
    **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 5 se puede distinguir una correlación positiva fuerte (0,904) 
entre la dimensión 1 liderazgo de la gestión de recursos humanos y 
satisfacción laboral, además el p-valor (0,000) es menor que 0,01 por lo 


















Correlación entre gestión al cambio (dimensión 2) de gestión de recursos 
humanos y satisfacción laboral en los trabajadores del área 
administrativa del proyecto especial CHINECAS. 
 
Rho de Spearman 
Satisfacción  
Laboral 




Sig. (bilateral) ,000 
N 60 
    **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 6 se observa una correlación positiva fuerte (0,856) entre la 
dimensión 2 gestión al cambio de la gestión de recursos humanos y 
satisfacción laboral, además el p-valor (0,000) es menor que 0,01 por lo 




















Correlación entre condiciones de trabajo (dimensión 3) de gestión de 
recursos humanos y satisfacción laboral en los trabajadores del área 
administrativa del proyecto especial CHINECAS. 
 








Sig. (bilateral) ,000 
N 60 
    **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
La tabla 7 nos muestra una correlación positiva fuerte (0,896) entre la 
dimensión 3 condiciones de trabajo de la gestión de recursos humanos y 
satisfacción laboral, además el p-valor (0,000) es menor que 0,01 por lo 


















Correlación entre motivación laboral (dimensión 4) de gestión de 
recursos humanos y satisfacción laboral en los trabajadores del área 
administrativa del proyecto especial CHINECAS. 
 
Rho de Spearman 
Satisfacción  
Laboral 




Sig. (bilateral) ,000 
N 60 
    **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 8 observamos una correlación positiva fuerte (0,884) entre la 
dimensión 4 motivacion laboral de la gestión de recursos humanos y 
satisfacción laboral, además el p-valor (0,000) es menor que 0,01 por lo 













V. DISCUSIÓN  
 
Referente al objetivo general de nuestra investigación,  para determinar 
la relación existente entre nuestra variable 1 (GRH)  y variable 2 (SL) de 
los trabajadores administrativos del proyecto especial CHINECAS, 
tenemos como evidencia nuestros resultados de la aplicación del 
instrumento aplicado a 60 trabajadores activos del área administrativa, 
mediante el diagrama de dispersión entre ambas variables se determina 
tendencia positiva entre gestion de recursos humanos y satisfaccion 
laboral, asimismo a travez de la prueba de correlacion Rho de Spearman, 
nos ayudó a corraborar estadísticamente que la gestión de recursos 
humanos se relaciona con la satisfacción laboral de manera directa  (rho= 
0.931) y significativa (p-valor 0.000<0.05), lo que permitió rechazar la 
hipótesis nula y verificar la hipótesis general de investigación. 
Nuestros resultados expuestos nos permitió deducir que a medida que 
se logra tener una excelente GRH en la organización, se espera altos 
niveles de satisfacción en los trabajadores del área administrativa en 
CHINECAS, estos hallazgos se corroboran en los estudios realizados por 
autores nacionales, quienes estudiaron ambas variables, teniendo 
resultados muy similares a los nuestros, llegaron a concluir que la gestión 
del recurso humano tiene relación directa y significativa con la 
satisfacción laboral, indicando que a mayor GRH mayor será la 
satisfacción de los trabajadores, esto de acuerdo al coeficiente de 
correlación que fue positivo alto entre las variables, y un nivel de 
significancia (p-valor 0.000<0.05), lo mismo que les conllevo a la 
aceptación de la hipótesis general de la investigación. (Quispe, 2019; 
Huerta, 2019; De la Cruz, 2020) 
Es por ello que de acuerdo a Latemore (2019), la GRH es una función 
específica dentro de una organización, la cual se centra en las personas 
que trabajan en ella, considerando que la contribución de las personas 
va más allá de la gestión del personal, por ello se deben centrar 
principalmente en aquellas prácticas y actividades específicas que 
fomentan los resultados en los empleados.  
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Si las entidades pusieran mayor interés en desarrollar una buena gestion 
de recursos humanos, estos desarrollarían satisfacción con su centro 
laboral y con ello mejor desempeño en sus labores, referente a ello, es 
conveniente mencionar que Madero (2020), concluye en su investigación 
que la práctica de gestión de Recursos Humanos que más relevancia 
tiene en la empresa, es, cumplir con las expectativas laborales del 
personal; además que ello favorece en todas las estratégias de 
responsabilidad laboral. 
Por ello Cernas, Mercado , y León  (2017), la satisfacción laboral se basa 
en el conjunto de sentimientos positivos hacia su centro laboral, esto 
debido a la calidad de vida laboral que experimentan como personas, es 
decir esta relación da un resultante afectivo al empleado, debido a la 
interacción de dos conjuntos que lo define como necesidades humanas 
por parte del empleado e incitaciones del empleado por parte de la 
empresa. 
Estas experiencias vivídas en el centro laboral serán mejores si se 
desarrolla buena gestión hacia el grupo humano lo que de acuerdo a los 
resultados de nuestro instrumento aplicado en la entidad del proyecto 
especial CHINECAS demuestra que si la organización desarrolla una 
buena GRH, se tendra como resultado satisfacción en los mismos, lo que 
nos demuestra que nuestras variables tienen correlación.  
 
Referente a nuestro objetivo especfico primero, que es identificar el nivel 
de gestion de recursos humanos en los trabajadores administrativos de 
CHINECAS, se tiene como resultado que un 0% calificaron deficiente la 
GRH, mientras que un 5% (3, trabajadores) calificaron como regular y un 
95% (57 trabajadores) calificaron como excelente la GRH desarrollada 
por la organización.  
Este objetivo se trazó con la finalidad de conocer que tan aceptable es la 
GRH aplicada actualmente en la entidad, lo que con resultados 
estadísticos nos demostró que la mayor parte de nuestra población 
calificaron como excelente, de acuerdo a estos resultados tenemos la 
investigación realizada por   Barrios, Olivero, y Figueroa (2020), quienes 
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mediante su artículo tuvieron como objetivo estudiar y analizar 
situaciones en el área de talento humano llegándose a concluir que el 
período de relación de conocimiento que se lleva a cabo entre el personal 
y una forma de liderazgo facilitan la GRH promoviendo la transformación 
y el cambio, teniéndose como resultado una notable aceptación de la 
gestión en sus trabajadores. 
Mientras mas enfocados se encuentre la organización en sus objetivos, 
mas relevante será la preocupación de mantener buenas practicas con 
sus trabajadores quienes si se encuentran a gusto con la GRH, los 
resultados se harán notar con la aceptación. Asimismo de acuerdo a ello    
Rivero y Dabos (2017), indicaron que la GRH son aquellos procesos a 
través de los cuales las empresas toman la decisión de implementar sus 
estratégias en sus trabajadores, estas gestiones estratégicas serán 
dirigidos a distintos grupos de empleados que forman una sola empresa, 
esto marcara la diferencia, ya que de hacerse adecuadamente se vera 
reflejado en sus trabajadores. En el proyecto especial CHINECAS se 
aplicó una encuesta donde las preguntas respondidas por sus empleados 
nos lleva a determinar la buena gestión que se desarrolla. 
 
Nuestro segundo objetivo especifico es identificar el nivel de satisfacción 
laboral de los trabajadores administrativos de CHINECAS, se obtuvo 
como resultado que un 0% de los trabajadores calificaron un nivel 
deficiente mientras que un 8.3 % (5) calificaron como regular y un 91.7% 
(55) tiene un nivel excelente de satisfaccion. 
Referente a estos resultados tenemos un  artículo donde se estudia el 
nivel de satisfacción de los colaboradores administrativos en una 
empresa manufacturera en Venezuela, tuvo como objetivo de estudio 
conocer el nivel de satisfacción en los trabajadores mencionados, 
aplicándose un cuestionario  y se analizó de acuerdo a la escala Overall 
Job Satisfaction (OJS) el cual tuvo como elementos conocimiento 
actividades, incentivos laborales, retribución, compañerismo y trato con 
el jefe, se concluyó que el promedio obtenido de satisfacción de la 
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población (39) fue cercano a 80%, sobre un máximo del 100%. (Montero 
et al, 2015) 
Asimismo tenemos a Locke citado por Chiang , Gomez , y Salazar (2014), 
quien indica que la satifacción laboral es un grupo de emociones positivas 
y placentero, ello es consecuencia de aquella valoración que realiza el 
trabajador sobre su labor y la experiencia que vive.  
Referente a las citas realizadas, el nivel de satisfacción laboral que tienen 
los trabajadores administrativos del proyecto especial CHINECAS, 
obtuvimos como mayor respuesta “excelente”, este resultado estadístico 
es la manisfestación positiva que se refleja en un trabajador que se  
siente a gusto con su centro laboral, ya que las experiencias en el  
conocimiento de sus actividades, incentivos por su esfuerzo, salario, 
clima laboral tanto con sus compañeros como jefes dentro de su trabajo 
son buenas, creando en ellos sentimientos positivos.  
 
 El tercer objetivo específico de investigación es identificar la relación que 
existe entre liderazgo y satisfacción laboral de los trabajadores del área 
administrativa del Proyecto Especial CHINECAS, se realizó la prueba de 
correlación Rho de Spearman, obteniéndose como resultado estadístico 
que la dimensión mencionada se relaciona con la satisfacción laboral de 
los trabajadores, correlación que se establece de manera positiva fuerte  
(rho= 0.904) y altamente significativa (p-valor 0.000<0.01). 
De acuerdo a los resultados expuestos anteriormente, tenemos la 
investigación realizada por Torres , Cedano, y Perez (2020), quienes 
tuvieron como objetivo de estudio conocer el perfil del ejecutivo que debe 
estar a cargo de estar área y como este aporta a una empresa, 
concluyendo que dicho perfil debería exigir estudios en administración de 
empresas o cursos a fines a esta rama, especializados en el grupo 
humano, con experiencia de no menor a 2 años, esto ayudara a las 
empresas a reclutar responsables capacitados para esta área los cuales 
puedan cumplir el rol de líderes en el área de RH, y llevar estratégias 
buenas a sus empleados. .  
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La persona que se encuentra  frente del área encargada de recursos 
humanos debe ser un líder preparado el cual mediante las decisiones que 
tome para el grupo humano de la organización tenga como resultado 
actitudes de satisfacción laboral en ellos, referente a ello Nájera, Herrera, 
y Perez (2018), señalaron que las acciones desarrolladas por un líder 
puede influir en un ambiente laboral saludable o contrario a ello, ya que 
la manera de interacción con el equipo de trabajadores va determinar las 
limitaciones en la participación, pues justamente el líder impacta en sus 
seguidores, si desarrolla una buena función todo será positivo de lo 
contrario será perjudicial para el área donde se encuentre.  
Se destaca que mientras mejor se desarrolle el liderazgo organizacional  
encargado del grupo humano mayores serán los niveles de satisfacción 
se obtendra de los trabajadores, por cuanto las enseñanzas los buenos 
ejemplos y el trato diario hacia el personal, permitirá laborar mejor y 
mantener una coordinación basada en una sola idea.  
 
Por su parte en el cuarto objetivo específico, al identificar la relación que 
existe entre gestión al cambio y satisfacción laboral de los trabajadores 
del área administrativa del Proyecto Especial CHINECAS, se evidenció 
mediante la prueba de correlación Rho de Spearman que la dimensión 
mencionada se relaciona con la satisfacción laboral de los trabajadores, 
correlación que se establece de manera positiva fuerte, además que el 
p-valor (0,000) es menor que 0,01 por lo cual la correlación encontrada 
es altamente significativa. 
Los resultados expuestos determinaron que mientras la empresa se 
comprometa con mayores estrategias las cuales permitan gestionar los 
cambios organizacionales y estas son correcta, se espera por 
consiguiente mayor satisfacción en las labores ejercida por los 
trabajadores, de esta manera los resultados se logran confrontar con 
investigación realizada por Ramírez et al., (2019), quienes llegaron a la 
conclusión de estudio que en el sector minero, se le da mayor importancia 
a la GRH mediante la estrategia organizacional innovadora, las cuales 
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harán frente a los cambios que pueda sufrir la organización, y se 
determina como indicador la socialización en las actividades laborales.  
Las organizaciones atraviesan por cambios continuos por ello es 
importante mantener una gestión adecuada a ello que permita tener 
como consecuencia la aceptación de sus empleados, referente a ello 
Sandoval (2014) indica que los cambios, bien orientados y conducidos, 
podrían constituir un real beneficio para las empresas y las personas que 
la conforman, ayudando a mejorar las condiciones de acoplamiento entre 
estos factores, las personas y su actividad, de lo contrario una 
inadecuada forma de atravesar estos cambios, podrían derivar 
problemáticas en perjuicio de las empresas. 
 
Referente al quinto objetivo, identificar la relación que existe entre 
condiciones de trabajo y satisfacción laboral de los trabajadores del área 
administrativa del Proyecto Especial CHINECAS, se evidencia mediante 
la prueba de correlación Rho de Spearman que la dimensión indicada se 
relaciona con la satisfacción laboral de los trabajadores, correlación que 
se establece de manera positiva fuerte, además que el p-valor (0,000) es 
menor que 0,01 por lo cual la correlación encontrada es altamente 
significativa. 
Estos resultados se puede corroborar con la investigación realizada por 
Guevara (2019), quienes desarrollan como dimensión condiciones de 
trabajo llegando a concluir que las condiciones mediante las cuales se 
desarrolla la actividad laboral, es de suma importancia ya que va generar 
un impacto en los trabajadores ya sea positivo o negativo. 
A travéz de los resultados manifestados se puede indicar que la 
organización debe invertir en todos los aspectos que refiera las 
condiciones laborales ya que esto va generar satisfaccion laboral, esta 
dimensión tiene correlación con nuestra segunda variable, por el mismo 
hecho que las buenas condiciones de trabajo ayuda a que los 
trabajadores sientan agrado, seguridad por el ambiente donde 




Como  sexto objetivo específico de  nuestra investigación, Identificar la 
relación que existe entre motivación laboral y satisfacción laboral de los 
trabajadores del área administrativa del Proyecto Especial CHINECAS, 
se evidencia mediante la prueba de correlación Rho de Spearman que la 
dimensión mencionada se relaciona con la satisfacción laboral de los 
trabajadores, correlación que se establece de manera positiva fuerte, 
además que el p-valor (0,000) es menor que 0,01 por lo cual la 
correlación encontrada es altamente significativa. 
Asimismo Carpio (2019), concluye en su investigación que para que una 
GRH tenga éxito debe contar con un programa de motivación para su 
grupo humano desarrollando actividades que incentiven en todo aspecto 
a los colaboradores de la organización.  
De acuerdo a nuestros resultados, la motivación laboral se correlaciona 
con la satisfacción laboral, ya la organización al motivar a sus 
trabajadores va conseguir mayor compromiso de parte de ellos, y 
reducción considerable de problemas entre jefes y subordinados, por lo 
cual el grupo humano mantendrá a gusto y realizará sus labores con 
















Primero. De acuerdo a nuestro objetivo general, concluimos que 
la gestión de recurso humano se relaciona con la 
satisfacción laboral, esta correlación se establece de 
manera directa (rho= 0.931) y significativa (p-valor 
0.000<0.05), lo que determinó que a mayor gestión del 
talento humano, mayor será el nivel de la satisfacción de los 
trabajadores administrativos del proyecto especial 
CHINECAS. 
 
Segundo. De acuerdo al primer objetivo específico, respecto al 
nivel de gestión de recurso humano, de acuerdo a nuestros 
resultados estadisticos se resalta un nivel excelente 95% 
(57 trabajadores), por lo cual se concluye que el área de 
recursos humanos del proyecto especial CHINECAS 
mantiene estrategias adecuadas referente a la gestión que 
realiza con sus trabajadores administrativos. 
 
Tercero. De acuerdo al segundo objetivo específico, respecto al 
nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores, de acuerdo 
a los resultados arrojados estadisticamente  se tiene un 
nivel excelente  91.7% (55), por lo que concluimos que los 
trabajadores del área administrativa del proyecto especial 
CHINECAS mantienen sentimientos positivos para con su 
centro laboral.  
 
Cuarto. Referente al tercero objetivo específico, se permite 
concluir de acuerdo a la prueba Rho Spearman   el liderazgo 
se relaciona en con la satisfacción laboral de los 
trabajadores administrativos del proyecto especial 
CHINECAS, correlación que se establece de manera 
positiva fuerte  (rho= 0.904) y altamente significativa (p-
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valor 0.000<0.01), por ello se indica que si se cuenta con 
un buen líder, los niveles de satisfacción laboral serán altos. 
 
Quinto. Referente al cuarto objetivo específico, se determinó de 
acuerdo a la prueba de correlación Rho de Spearman que 
la  gestión al cambio, se relaciona con la satisfacción laboral 
de los trabajadores administrativos, correlación que se 
establece de manera positiva fuerte, además que el p-valor 
(0,000) es menor que 0,01 por lo cual la correlación 
encontrada es altamente significativa. Por ello se concluye 
que  mientras haya una deacuada gestión al cambio mayor 
sera la satisfacción laboral.  
 
Sexto. De acuerdo al quinto objetivo especifico, la prueba de 
correlación Rho de Spearman arroja como resultado que las 
condiciones de trabajo se correlaciona con la satisfacción 
laboral de los trabajadores, correlación que se establece de 
manera positiva fuerte, además que el p-valor (0,000) es 
menor que 0,01 por lo cual la correlación encontrada es 
altamente significativa. Por lo antes indicado, concluimos 
que es importante que los  aspectos referidos a las 
condiciones laborales en que se desarrollan las actividades 
propias de la organización mantengan un nivel adecuado, 
ya que esto va generar satisfacción laboral en los 
trabajadores administrativos de CHINECAS. 
 
Séptimo. De acuerdo al sexto objetivo específico, se aplico la 
prueba de correlación Rho de Spearman obtuvimos como 
resultado que la motivación laboral se relaciona con la 
satisfacción laboral de los trabajadores, dicha correlación 
se establece de manera positiva fuerte, además que el p-
valor (0,000) es menor que 0,01 por lo cual la correlación 
encontrada es altamente significativa. Por lo cual se 
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concluye que a mayor motivación laboral mayor sera la 




































Primero. En vista de que la gestión de recurso humano y la 
satisfacción laboral de los trabajadores se relaciona, se 
recomienda al gerente general del proyecto especial 
CHINECAS, que mediante el área encargada, se 
implemente estratégias innovadoras las cuales permitan 
mantener la satisfacción laboral de los trabajadores, en 
tiempos actuales basados en la formación virtual por la 
situacion que atravesamos, asimismo incentivos salariales 
y compensaciones por un buen desempeño laboral, poner 
mayor interés en las necesidades de su personal, lo cual va 
generar lazos de confianza y compromiso con la empresa, 
dando como resultado beneficios para ambas partes. 
 
Segundo. De acuerdo al nivel que se obtuvo como resultado de 
nuestro cuestionario, se recomienda al encargado del área 
de recursos humanos, solicitar a su jefe inmediato el apoyo 
de la empresa para capacitarse constantemente, buscando 
cursos en los cuales se obtenga conocimientos innovadores 
para ser aplicados en su gestión, ello ayudará a mantener 
el nivel que se tiene actualmente. 
 
Tercero.  Como resultado de nuestra investigación, los 
trabajadores administrativos mantienen un nivel excelente 
de satisfacción laboral, se recomienda al área de recursos 
humanos evaluar constantemente mediante encuestas 
anónimas, que tan a gusto se encuentran sus 
colaboradores con la institución, ello con el fin de mantener 
el nivel actual. 
 
Cuarto. Recomendamos al encargado del área de RH del proyecto 
especial CHINECAS, que en su papel de líder, mantenga 
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comunicación constante con los trabajadores en estos 
tiempos de pandemia, desarrollando un cuadro participativo 
en las decisiones y estratégias que se desarrollen acerca 
de las actividades laborales, asimismo condiderar informar 
todo meta alcanzada, de esta manera se mantendrán una 
buena relación de confianza con la organización, 
aumentando la satisfacción laboral. 
 
Quinto. Se recomienda a la entidad durante estos tiempos de 
emergencia sanitaria, poder mantener espacios de trabajos 
agradables y ergonómicos para los trabajadores 
administrativos que desarrollan trabajo presencial, lo cual 
generará seguridad y buen ambiente en la continuidad de 
sus labores,  asimismo estar al pendiente para subsanar 
cualquier emergencia a la brevedad posible, con ello no se 
afectara su productividad y sentirán que las condiciones de 
trabajo son las adecuadas, desarrollando de esta manera 
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Anexo 01: matriz de consistencia 
Título: Gestión del recurso humano y satisfacción laboral de los trabajadores administrativos del Proyecto Especial CHINECAS – 2021  
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Objetivo general: Determinar la 
relación existente entre Gestión del 
recurso humano y satisfacción laboral 
de los trabajadores del área 




Identificar el nivel de gestión de 
recursos humanos en los trabajadores 
administrativos del proyecto especial 
CHINECAS 
 
Identificar el nivel de satisfacción laboral  
en los trabajadores administrativos del 
proyecto especial CHINECAS 
 
Identificar la relación que existe entre 
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trabajadores 


































































































trabajadores del área administrativa del 
Proyecto Especial CHINECAS. 
 
Identificar la relación que existe entre 
gestión al cambio y satisfacción laboral 
de los trabajadores del área 
administrativa del  
Proyecto Especial CHINECAS 
 
Identificar la relación que existe entre 
condiciones de trabajo y satisfacción 
laboral de los trabajadores del área 
administrativa del Proyecto Especial 
CHINECAS.  
 
Identificar la relación que existe entre 
motivación laboral y satisfacción laboral 
de los trabajadores del área 











































































Indica que la 





al grupo humano de 
una empresa, las 
cuales van a influir 
en los 
comportamientos, 
las actitudes y el 
rendimiento de los 
empleados, tanto a 
modo de equipo, 
como en la unidad 
de negocios y con 
la empresa misma. 
Respecto a la 
variable uno, es de 
enfoque categórico 
o cualitativo, el cual 
mantiene medición 
por medio de sus 
dimensiones. Para 
llevar a cabo el 

























































Cernas, Mercado, y 
León (2017), indican 
que es el conjunto 
de sentimientos 
positivos hacia su 
centro laboral, esto 
debido a la calidad 
de vida laboral que 
experimentan como 
personas, es decir 
esta relación da un 
resultante afectivo al 
empleado, debido a 
la interacción de dos 
conjuntos que lo 
define como 
necesidades 
humanas por parte 
del empleado e 
incitaciones del 
empleado por parte 
de la empresa. 
La variable dos, 
es de enfoque 
categórico o 
cualitativo, el cual 
mantiene 
medición por 
medio de sus 
dimensiones. Para 



































Anexo 03: Instrumento de recolección de datos 
Cuestionario para evaluar la variable uno - gestión de recursos humanos  
Estimado partícipe: El presente instrumento se aplica para fines netamente 
académicos, con la finalidad de medir las dimensiones que engloba la variable 
mencionada, y de este modo determinar la relación existente entre ambas variables 
de estudio. No se solicitará sus datos personales, garantizando el uso cuidadoso 
de todas las respuestas. Se agradece su colaboración.  
Instrucciones: Se solicita leer detenidamente las afirmaciones propuestas en la 
presente y marcar con una x dentro de los recuadros, la alternativa más cercana 
posible a tu percepción. De acuerdo a la escala evolutiva respectiva: 
Escala valorativa 
1 2 3 4 5 
Nunca  Casi nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  
 









5 Dimensión: Liderazgo 
1 Las autoridades de la empresa al 
momento de realizar la toma de 
decisiones laborales, escogen la mejor 
opción para cada momento. 
          
2 Existe coordinación para realizar 
actividades en equipo con la finalidad 
de conseguir un objetivo en común.  
     
3 Participo en la solución de problemas 
de la empresa. 
     
4 El área de recursos humanos cuenta 
con un líder que cumple una función 
específica. 
     
5 Existe retroalimentación de cada tema 
entre directivos y colaboradores  
     
6 Se realiza reuniones en las cuales se 
les transmiten las estrategias y visión 
de la empresa. 
     
                   Dimensión: Gestión al cambio  
7 Se reconoce la necesidad de  
aplicación y de cambios en la empresa  
     
 
8 Las autoridades se encargan de 
proponer y manejar actividades de 
capacitación. 
     
9 Se realiza monitoreo constante de las 
actividades que realiza el personal en 
la empresa. 
     
10 Cada cierto periodo se realiza 
evaluaciones, para comprobar una 
adecuada ejecución de actividades. 
     
             Dimensión: condiciones de trabajo  
11 Las oficinas cuentan con una 
infraestructura adecuada de acuerdo a 
las actividades que realiza. 
     
12 Cuentan con personal especializado y 
encargado en seguridad en el trabajo. 
     
13 La empresa supervisa constantemente 
las oficinas, para detectar cualquier 
riesgo. 
     
14 Se desarrolla técnicas y 
procedimientos para evitar o disminuir 
el riesgo en el trabajo. 
     
15 Las relaciones entre jefes y empleados 
administrativos, mantienen un 
ambiente laboral de calidad.  
     
16 La oficina de recursos humanos 
desarrolla charlas incentivando a crear 
un ambiente laboral adecuado, 
agradable y estimulante. 
     
                 Dimensión: motivación laboral  
17 La retribución recibida es 
compensatoria con sus actividades que 
realiza para la empresa. 
     
18 Ante algún inconveniente en la 
empresa, cuenta con el apoyo y 
comprensión de los directivos de la 
empresa.  
     
 
19 Se estimula a los trabajadores 
administrativos a cumplir con la meta 
trazada. 
     
20 Dentro de la empresa se premia al 
personal por su correcta ejecución de 
actividades. 
     
 
 


























I.- DATOS INFORMATIVOS  
1. Técnica e instrumento: Encuesta  
2. Nombre del instrumento: Cuestionario para evaluar la variable uno – 
Gestión de recursos humanos   
3. Autor original: ninguno 
4. Forma de aplicación: virtual  
5. Medición: Gestión de recurso humano 
6. Dirigido a: 60 trabajadores administrativos del proyecto especial 
CHINECAS 
7. Tiempo de aplicación: 20 minutos  
II.- Objetivo del Instrumento: Medir las dimensiones que engloba la variable 
mencionada, de este modo determinar la relación existente con la variable Y 
(satisfacción laboral). 
III.- Validación y confiabilidad: Para comprobar la seguridad externa de nuestro 
instrumento, el cual se aplico en la presente investigación, se desarrollara la técnica 
de la validación, que es denominada juicio de expertos (crítica de jueces). Para 
obtener la confiabilidad de nuestro instrumento, se aplico una prueba piloto a 15 
participantes de nuestra población, luego de ello los datos recogidos fueron 
trabajados mediante el alfa de cronbach. 
 
                   Confiabilidad de los instrumentos 
Gestion del recurso humano 
Alfa de 
cronbach 
N° de elementos 
0.965 20 
 
IV.- Dirigido a: 60 trabajadores administrativos del proyecto especial CHINECAS  
V.- Materiales necesarios: internet 
 
VI.- Descripción del instrumento: El cuestionario está constituida por 20 
interrogantes, de acuerdo a las dimensiones de nuestra variable X (gestión de 
recursos humanos), con 05 alternativas a elegir como respuesta, basados en una 
escala de medición ordinal, que se indicara por sus categorías: nunca, casi nunca, 
a veces, casi siempre, siempre. 
Distribución de ítems por dimensiones 
Liderazgo  1, 2, 3, 4, 5, 6 
Gestión al cambio 7, 8, 9, 10 
Condiciones de trabajo  11, 12, 13, 14, 15, 16 
Motivación laboral  17, 18, 19, 20 
 
Calificación y puntaje de la variable x gestión de recursos humanos  
Baremos  Variable x  Dimensión  
 X 1 
Dimensión  
 X 2  
Dimensión  
 X 3  
Dimensión  
 X 4  
Numero 
de ítems  
 20   6  4  6  4  
Puntaje 
máximo  
20*5= 100 6*5= 30 4*5=20 6*5= 30 4*5=20 
Puntaje 
mínimo  
20*1=20 6*1=6 4*1=4 6*1=6 4*1=4 
Niveles  Rangos 
Deficiente  20 – 45  6 – 11   4 – 8  6 - 11  4 – 8  
Regular  46– 70  12 – 20   9 – 14  12 - 20  9 – 14  








Cuestionario para evaluar la variable dos – satisfacción laboral   
Estimado participe: El presente instrumento se aplica para fines netamente 
académicos, con la finalidad de medir las dimensiones que engloba la variable 
mencionada, y de este modo determinar la relación existente entre ambas variables 
de estudio. No se solicitará sus datos personales, garantizando el uso cuidadoso 
de todas las respuestas. Se agradece su colaboración.  
Instrucciones: Se solicita leer detenidamente las afirmaciones propuestas en la 
presente y marcar con una x dentro de los recuadros, la alternativa más cercana 
posible a tu percepción. Se presenta la siguiente escala evolutiva para sus 
respuestas respectivas: 
Escala valorativa 
1 2 3 4 5 
Nunca  Casi nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  
 









5 Dimensión: autoestima  
1 Me siento apreciado por la empresa            
2 Tengo autoconfianza de expresarme 
ante mis jefes y compañeros. 
     
3 Tengo claro mis habilidades y 
limitaciones en mi trabajo. 
     
4  Considero que con mi trabajo ayudo a 
conseguir el éxito a la empresa. 
     
5 Cada cierto periodo la empresa reúne 
todo el equipo administrativo y dice una 
capacidad o cualidad positiva que 
defina a cada uno. 
     
6 En la empresa se tiene como base el 
respeto mutuo. 
     
                   Dimensión: habilidades   
7 Tengo el conocimiento suficiente para 
poder innovar y crear mejoras en la 
empresa. 
     
8 La empresa ofrece oportunidades al 
personal para que se forme académica 
     
 
profesional en función a sus 
capacidades y habilidades. 
9 Me siento capaz para realizar 
correctamente mis labores. 
     
10 Realizo mis actividades siempre con 
actitud positiva. 
     
11 Puedo manejar cualquier situación 
dentro de mi puesto laboral. 
     
12 Mi actitud en el trabajo ayuda a las 
relaciones con mis compañeros. 
     
             Dimensión: clima laboral  
13 Siento libertad de poder estrechar lazos 
de amistad en mi puesto de trabajo. 
     
14 En el puesto donde me desempeño se 
percibe un buen clima laboral 
     
15 Al ayudar a otros colaboradores desde 
mi puesto de trabajo siento 
satisfacción.  
     
16 Estoy a gusto con el ambiente tanto 
físico como humano de la empresa. 
     
17 En mi área se practican valores que 
mantienen una buena relación laboral. 
     
18 Siento un vínculo emocional e 
intelectual con la empresa. 
     
19 Todos tenemos el mismo compromiso 
laboral. 
     
20  Me identifico con la visión y objetivos 
de la empresa. 
     
 








I.- DATOS INFORMATIVOS  
1. Técnica e instrumento: Encuesta  
2. Nombre del instrumento: Cuestionario para evaluar la variable dos – 
Satisfacción    
3. Autor original: ninguno 
4. Forma de aplicación: virtual  
5. Medición: satisfacción laboral  
6. Dirigido a: 60 trabajadores administrativos del proyecto especial 
CHINECAS 
7. Tiempo de aplicación: 20 minutos  
 
II.- Objetivo del Instrumento: Medir las dimensiones que engloba la variable 
mencionada, de este modo determinar la relación existente con la variable X 
(gestión de recursos humanos). 
III.- Validación y confiabilidad: Para comprobar la seguridad externa de nuestro 
instrumento, el cual se aplico en la presente investigación, se desarrollara la técnica 
de la validación, que es denominada juicio de expertos (crítica de jueces). Para 
obtener la confiabilidad de nuestro instrumento, se aplico una prueba piloto a 15 
participantes de nuestra población, luego de ello los datos recogidos fueron 
trabajados mediante el alfa de cronbach. 
 
                   Confiabilidad de los instrumentos 
Satisfacción laboral  
Alfa de 
cronbach 
N° de elementos 
0.966 20 
 
IV.- Dirigido a: 60 trabajadores administrativos del proyecto especial CHINECAS  
V.- Materiales necesarios: internet 
 
VI.- Descripción del instrumento: El cuestionario está constituida por 20 
interrogantes, de acuerdo a las dimensiones de nuestra variable Y (satisfacción 
laboral), con 05 alternativas a elegir como respuesta, basados en una escala de 
medición ordinal, que se indicara por sus categorías: nunca, casi nunca, a veces, 
casi siempre, siempre. 
Distribución de ítems por dimensiones 
Autoestima  1, 2, 3, 4, 5, 6 
Habilidades  7, 8, 9, 10, 11, 12 
Clima laboral  13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 
Calificación y puntaje de la variable x gestión de recursos humanos  
Baremos  Variable x  Dimensión  
 X 1 
Dimensión  
 X 2  
Dimensión  
 X 3  
Numero 
de ítems  
 20   6   6  8 
Puntaje 
máximo  
20*5= 100 6*5= 30 6*5= 30 8*5= 40 
Puntaje 
mínimo  
20*1=20 6*1=6 6*1=6 8*1=8 
Niveles  Rangos 
Deficiente  20 – 45  6 – 11  6 – 11  8 - 19 
Regular  46– 70  12 – 20  12 – 20  20 - 29 



















































Análisis de confiabilidad de los instrumentos 





Variable 02: Satisfacción laboral  
 
 
Anexo 04: Autorización de la entidad donde se aplicó la muestra 
 
 
 
 
